肆、瑞士聯邦人事局

2004年9月2日下午拜會瑞士聯邦人事局，由處長Mr. Thierry Borel率業務主管Ms. Gabrielle Merz Turkmani接待並進行簡報。
一、人事制度背景

瑞士為聯邦國家，包含23個邦，或26個邦及半邦。自1848年起，瑞士聯邦所屬之23個邦包括：Zurich (加入聯邦時間：1351)、Berne (1353)、Lucerne (1332)、Uri (1291)、Schwyz (1291)、Unterwalden (Obwalden and Nidwakden) (1291)、Glarus (1352)、Zug (1352)、Fribourg (1481)、Solothurn (1481)、Basel (Town and Country) (1501)、Schaffhausen (1501)、Appenzell (Inner Rhodes and Outer Rhodes) (1513)、St. Gall (1803)、Grisons (1803)、Argovia (1803)、Thurgovia (1803)、Ticino (1803)、Vaud (1803)、Valais (1815)、Neuchâtel (1815)、Geneva (1815)，以及,Jura (1979)(各邦名稱一覽表見下表)。其中，Unterwalden, Basel and Appenzell等3個邦又各分為2個半邦，各有其政府。各邦之規模、經濟實力及政治影響力均有明顯不同。所有的邦均有其所屬的國民及憲法。

表4-1 瑞士各邦名稱對照表

	簡寫
	德文
	法文
	義大利文
	英文

	ZH
	Zürich
	Zurich
	Zurigo
	Zurich

	BE
	Bern
	Berne
	Berna
	Berne

	LU
	Luzern
	Lucerne
	Lucerna
	Lucerne

	UR
	Uri
	Uri
	Uri
	Uri

	SZ
	Schwyz
	Schwyz
	Svitto
	Schwyz

	OW
	Obwalden
	Obwald
	Obwaldo
	Obwalden

	NW
	Nidwalden
	Nidwald
	Nidwaldo
	Nidwalden

	GL
	Glarus
	Glaris
	Glarona
	Glarus

	ZG
	Zug
	Zoug
	Zugo
	Zug

	FR
	Freiburg
	Fribourg
	Friburgo
	Fribourg

	SO
	Solothurn
	Soleure
	Soletta
	Solothurn

	BS
	Basel-Stadt
	Bâle-Ville
	Basilea-Città
	Basle-Town

	BL
	Basel-Land
	Bâle-Campagne
	Basilea-Campagna
	Basle-Country

	SH
	Schaffhausen
	Schaffhouse
	Sciaffusa
	Schaffhausen

	AR
	Appenzell Ausserrhoden
	Appenzell Rhodes-Extérieures
	Appenzello Esterno
	Appenzell Outer-Rhodes

	AI
	Appenzell Innerrhoden
	Appenzell Rhodes-Intérieures
	Appenzello Interno
	Appenzell Inner-Rhodes

	SG
	St. Gallen
	St-Gall
	San Gallo
	St. Gall

	GR
	Graubünden
	Grisons
	Grigioni
	Grisons

	AG
	Aargau
	Argovie
	Argovia
	Argovia

	TG
	Thurgau
	Thurgovie
	Turgovia
	Thurgovia

	TI
	Tessin
	Tessin
	Ticino
	Ticino

	VD
	Waadt
	Vaud
	Vaud
	Vaud

	VS
	Wallis
	Valais
	Vallese
	Valais

	NE
	Neuenburg
	Neuchâtel
	Neuchâtel
	Neuchâtel

	GE
	Genf
	Genève
	Ginevra
	Geneva

	JU
	Jura
	Jura
	Giura
	Jura


瑞士與其他國家最大的不同是，其政治性的決策經常透過直接民主程序。瑞士憲法結合了代議民主與直接民主二種機制，而且其對於直接民主之依賴遠高於其他國家。人民可以透過聯邦議會(Federal Assembly, Bundesversammlung)選舉間接行使權力，聯邦議會則有權選舉政府，即聯邦行政委員會(Federal Council, Bundesrat)。在聯邦層級的直接民主工具有二種：(1)強制性的公民投票(obligatory referendum)，適用於政府決定的所有各類憲法修正案、若干種類的條約案、瑞士加入跨國組織案。(2)任意式公民投票(optional referendum)：需5萬位公民連署或8個邦提出要求全國性公民投票(votation)，適用於法律修正案，或一般性聯邦命令的發布。對於大多數的邦及地方事務，也設有類似的直接民主機制，但內容不同。大多數的邦規定得針對國家歲出或歲入進行公民投票，或以公眾創制方式制定法律；有些邦則將公民投票作為召開邦議會或邦政府臨時會議的一項工具。

瑞士聯邦最高權力機關為聯邦議會，包括兩院：眾議院(National Council, Nationalrat)及參議院(Council of States, Ständerat)，聯邦議會雖是最高權力機關，但其權力並不包括保留給人民及各邦的權力。眾議院計有200位議員(deputies)，每4年由直接選舉票選產生，其人數按各邦人口規模比例分配。參議院計有46位議員，係代表各邦之議院。各邦不論其人口規模，均有2位代表，半邦則有1位代表。眾議院與參議院擁有相同的權利與義務，地位並無高下之分；任何法案均必須由兩院以相同的形式通過，才能生效。兩院意見不一時，則進行協商程序，直到最後兩院化解歧見，才通過法案。聯邦議會議員並未支薪，僅在聯邦議會或其委員會開議期間按日支付必要費用。絕大多數聯邦議會議員並非專業從政人員，平日從事其原本的事業。因此，瑞士聯邦議會被稱為義務役國會(“militia” parliament)。

瑞士憲法將聯邦的最高指導及行政權力授予聯邦行政委員會，每4年由聯邦議會分別選舉其7位成員所組成，為一個聯合領導體制(collegiate body)，並由瑞士聯邦總統擔任主席。聯邦行政體系之特色是結構嚴謹，其核心是7個聯邦部會。每年聯邦議會從聯邦行政委員會中選出一位成員擔任總統，第二位成員擔任副總統。瑞士憲法禁止總統、副總統在二年內連任(包括總統及副總統)，慣例上，副總統會繼位為總統，最後這二個職位會由聯邦行政委員會的成員輪流擔任。總統僅具名義上的權力，負責主持聯邦行政委員會及對內、對外代表國家元首。每一位聯邦行政委員(Federal Councillor)均為一個部會之首長，但所有政府決策均由聯邦行政委員會集體作成，因此，對於政府行為係採集體負責方式。聯邦政府由7個行政部會組成，每一位聯邦行政委員會的成員擔任一個部會的首長，並為另一部會的副首長。聯邦行政委員必須接受分配到的部會職責；其職責分配係由聯邦行政委員會在其4年任期開始時或有聯邦委員人事更替時，以多數決方式決定(Couchepin, 1992)。

聯邦行政委員會討論之法案，係由各負責部會提出；在正式提案前，法案必須經過廣泛徵詢意見的繁複程序，以整合各部會的相關政策。此種徵詢程序分成2個階段：在第一階段，負責之局署應與受到法案直接影響之機關內部及外部所有單位協商，避免不同部會之間利害衝突；將其他局署之建議納入考量後，負責之局署最後彙整並向所屬部會首長提出方案，首長則向聯邦總理大臣(Federal Chancellery)提案。在第二階段，聯邦總理大臣將法案分送所有部會研議(稱為共同報告程序)。各部會之意見由聯邦總理大臣彙轉負責之部會。在法案正式列入聯邦行政委員會討論議案前，此種書面意見交換最多可能達到4次；屆時如仍有歧見，由政府解決。

瑞士行政體系分為三個層級──聯邦、邦、地方──每一個層級在執行憲法規定之任務時均自主而獨立。各邦可以自由決定其政府結構，因此基於各邦規模及偏好的不同，有許多不同形態的行政體系。聯邦政府負責的主要領域是外交事務、國防及社會安全；此外，亦統籌管理農業及全國性運輸事項。除此之外的其他所有領域，聯邦法律均由各邦執行。各邦之職責主要在於教育、衛生及司法權的運任。地方社區則負責文化活動、環境保護、水電供應等。警政、區域規劃及社會協助由邦及社區共同負責。

各層級政府分別透過財政歲收及財產稅等歲入來源，負責支應其完成職務所需之各項經費。原則上，聯邦政府徵收間接稅，地方政府徵收所得稅及財產稅；實際上，聯邦政府也徵收直接稅。為使各地方政府能平衡支出，避免對其所屬邦民造成過於沈重的稅捐負擔，聯邦歲入對地方有財政補助之制度。補助之比例係依各邦及各社區財政能力進行分配，每2年評估一次。

在聯邦財政部，設有幾個局署負責中央管理職能，分別為聯邦財政局(Federal Finance Administration)、聯邦人事局(Federal Office of Personnel)及聯邦資訊科技署(Federal Office of Information Technology)。其中，聯邦人事局雖然在行政體系上隸屬於財政部，卻負責整個聯邦行政體系的人力甄募及留用事宜；並負責與聯邦員工組成之各工會就工時、薪資政策等進行談判。

與其他歐洲國家不同的是，瑞士文官並無經常性的任期。在2000年以前，瑞士文官體系的成員包括二類，一類為文官(civil servants)，另一類為常任性及臨時性員工(permanent and temporary employees)，以1991年為例，聯邦所屬員工中約3/4具有文官身分。文官具有之特殊身分，主要在於與國家之間具有法律及忠誠的關係。不過，對於文官，瑞士訂頒的特殊法規為數不多。文官通以4年為期予以任命，但實際上他們並無失業的風險，除少數特例之外，通常均可在4年期滿後獲得重新任命，直到退休。除了Jura邦之外，文官或員工均無權罷工；若干邦則教師及特定公部門員工係由人民選舉產生。

二、行政改革

人事制度的改革，在瑞士係屬行政改革的其中一環。一方面，聯邦人事法的制定，代表的是政府所推動全面及多階段政府及行政改革(Regierungs- und Verwaltungsreform, RVR))此一大型計畫的一環，另一方面，新聯邦人事政策(Neue Personalpolitik des Bundes, NPP)，本身也是多方面的改革計畫。在新聯邦人事政策中，改革重點是在於因應行政、經濟及企業的變遷將人事政策重新導向及重新調適(Bottinelli, 2000)。

自1990年代起，瑞士面對全球化、自由化及法規鬆綁等的新挑戰，開始在聯邦及各邦政府推動各種改革措施，這些改革的目標是推動行政現代化(Modernisierung der Verwaltung)，行政必須要更有效率，更符合成本效益原則，即更有效率而且減少花費，同時，也要確保政府提供的公共服務更具效能。它對於經濟及企業的變遷情況必須要更快速及更具彈性的因應。要達成這些目標，引進了市場經濟的概念。建立組織單位間的競爭環境，有助於增加施政成果。同時，也強調目標取向及成就導向。配合各種變遷，必須激勵員工，聯邦則必須成為社會上可信賴的雇主。在聯邦政府推動的改革包括(Bürgi, 1998)：

(一)完成修正聯邦憲法：瑞士聯邦憲法已有一百多年歷史，其1874年的憲法，雖然歷經140次的公民創制投票通過修正，到1996年提出最新之憲法修正案時，已經施行了126年(Church, 2004: 36-39)。新憲法於1999年4月18日進行公民投票，投票率僅35.3%，但以59.2%對40.8%的公民支持比率，13邦對10邦的支持比率通過。以及此次全盤修正，重點主要更新憲法體例，以現代化的體例修正其形式及內容，並將過去未形諸文字的憲政慣例納入規範。

(二)政府與行政改革(Die Regierungs- und Verwaltungsreform, RVR; reform of the government and the administration, RGA)：瑞士聯邦行政委員會(Federal Council)對政府及行政的改革動機，源自其決心強化本身作為瑞士最高行政機關的角色。此項改革工作可區分為二階段，第一階段包括聯邦行政權力的重組(稱為「政府及行政改革」，RVR/RGA)，第二階段則就聯邦政府的立法、行政與司法三權進行職責重新調整(稱為聯邦職權改革，reform of the federal authority)。(1)第一階段的政府及行政改革(RVR/RGA)：其主要目標包括：強化聯邦的領導能力、在聯邦行政體系中注入組織競爭力、使行政體系遵循新公共管理(New Public Management, NPM)的原則，解除聯邦行政委員會的各種例行或技術性工作負擔，俾利其在政策議題上投注更多的時間；在聯邦行政委員會各委員之間的工作重新調整。聯邦行政委員會提出4項目標：A.「效率」目標：減少或轉移工作；B.「成本效能」目標：避免重複工作並強化整合；C.「節約」目標：節約人力及財政資源。D.「結構最佳化並符合管理要求」目標：重組結構，合理分配各部會首長之職責及工作量。藉由這些措施，將有效重組各部會的任務。本項改革執行至2000年。但改革將持續下去。其結果將形成國家方針改革的重要基礎，接續推出的是服務績效及整理預算管理計畫(Führen mit Leistungsauftrag und Globalbudget, FLAG; management by means of service mandates and overall budgets, MMOB)。(2)第二階段的聯邦職權改革：其工作重點包括研究強化聯邦行政委員會主席之角色，調整聯邦行政委員之人數，增設專業部會首長等。
(三)執行服務績效與整體預算管理計畫(FLAG/MMOB)：此計畫代表的是聯邦行政體系追求新公共管理。各辦公室均遵循企業原則及方法，績效評估採用可測量的成就目標及成果。本計畫各辦公室的獨立性高於其他組織單位，享有高度的預算自主，剩餘款項可以轉移至下一年度；除了財政領域外，本計畫各辦公室在人事政策及施政目標上都享有較大的自由。此計畫先選擇少數機關試辦，並已展現此種現代化管理方式極具價值的資訊。

(四)平衡聯邦政府與各邦之間的財政：聯邦政府與各邦之間的關係錯綜複雜。主要的問題包括各邦之間財政差距擴大、缺乏財政平衡的具體政策目標、財政移轉制度過度集權化、聯邦與各邦之間管轄衝突、各邦執行任務及運用資源的自主性縮減、整個補助金制度缺乏效能。1994年，聯邦行政委員會開始推動財政平衡化，並由聯邦財政部負責推動新制。改革原則在1996年3月向聯邦行政委員會提出，並即向各界徴詢意見。其重點包括：(1)建立補助原則：屬於邦之任務應由邦負責提供資金，國家之任務則由聯邦負責提供資金；如果邦之任務產生之利益不限於一邦，其費用應由各相關邦聯合支應；如有必要由聯邦與各邦合作時，其各自之角色及權力應予釐清，聯邦之角色應僅限於策略性領導，各邦則應享有較寬廣的運作空間，補助額度應儘量從寬，並應與長期計畫有所聯結；各邦財政能力應予強化，使能符合其職責所需；過去依償付能力分配的補助比例應予廢止，改將重點置於財政最弱之邦，確保他們獲得一定程度的資源。(2)建立各邦之間財政平衡化的新制度：新制必須是政治上可行、有效、能將各邦之間財政不平等的問題納入控制。(3)財政平衡化應建立新的指標，測量各邦的潛在財政資源。整體而言，這些改革的目的是透過一個更有效的財政平衡制度，重新強化聯邦主義，並促進國家凝聚力。此外，將各任務歸屬儘量明確化並改進補助金機制，將有助於聯邦及各邦實質節約經費。
(五)退出過去國營之事業領域，包括：(1)鐵路改革，將瑞士聯邦鐵路轉型為由特別法規範之公營有限責任公司，推動鐵路運輸自由化。(2)改革瑞士郵政及電信服務業，將部分電信業務民營化及自由化，並提高郵局之獨立自主性。(3)電力市場自由化。(4)軍事武器製造廠民營化。
至於人事制度之改革部分，繼聯邦行政改革之後，人事管理亦在重新調整之後人事政策架構中檢討改進。引進管理發展的人事措施，是一項重大革新。新制的基礎源自多年前所引進的績效薪俸、目標管理及提昇管理人員變革管理能力。最後一項重點是，成功地由職位的管理轉型至人事成本的管理，強調預算面向。

規範文官身分的法律，制定於1927年，其後歷經多次部分條文修正，至2000年始全盤修正。自1997年起，瑞士聯邦政府即就聯邦人事法草案展開協商，聽取各政黨、工會及企業團體之意見。本次修正最大的改變是，過去配合聯邦議會議員任期任命或重新任命文官的作法，予以取消，改採受僱者與僱主簽訂公法契約(public law contract)的方式，此種公法契約可能不設終止期限，但可由任一方取消。此外，申訴處理程序將予簡化，聯邦行政委員會得就人事事項進行授權。聯邦鐵路局及郵局因享有較大的自主任，在人事措施上也享有較大的裁量空間，但仍須受公法規範。

公法契約將引進新的薪資報酬制度，並完全取代現行薪俸體制。總之，未來規範人事行政的法律將更具彈性，僅就重點進行規範，細節則由政府發布之命令處理。新法與瑞士的契約法內容已較為接近，使得員工較易在聯邦行政機關與私部門之間流動。聯邦議會定於1999年及2000年就本法進行審議，並定於2001年1月生效，但實際生效日延後一年至2002年1月1日。

三、聯邦人事法之正反兩方意見

瑞士原有之文官法律為《官員法》(Beamtengesetz)，制定於1927年，隨著時代變遷，民眾對於國家提供各種服務之需求不斷增加；在過去，環境較為安定，可以預見未來長期的發展，到了今天，已經很難對各種挑戰事先預為規劃及快速、有效的因應。1927年的官員法阻礙了瑞士聯邦採行合乎時宜的人事政策，因此，聯邦行政委員會及聯邦議會決定就本法進行全盤翻修。
瑞士聯邦行政委員會於1999年秋天提出研擬完成之新制《聯邦人事法》(德文Bundespersonalgesetz，BPG; 法文Loi sur le personnel de la Confédération, LPers)，2000年3月24日，眾議院(Nationalrat)以112:51、參議院(Ständerat)以36:5通過聯邦人事法。聯邦政府期望因此達到國家及其企業當今迫切需要的「人事政策彈性化」(“jene Flexibilität in der Personalpolitik”)。

新法將成為文官體系現代化的重要里程碑，甚至可謂為整個人事理念的改變。外在的經濟及社會變遷，使得聯邦人事政策必須作大幅調整。行政體系如果要維持其在勞動市場中的地位，必須提出更具彈性的員工身分模式及薪資報酬模式。各勞工工會顯然也瞭解這種情況，故對新法提出的解決方案均基本上同意。但各工會對於這項人事改革的第一個反應是擔心會發生私部門經濟過去出現的大規模裁員及減薪。因此，惟聯邦公共行政及企業所屬員工協會(Föderativverband des Personals öffentlicher Verwaltungen und Betriebe; L’Union fédérative du personnel des administrations et des entreprises publiques)發動公民投票，簽署人數達到84,000人，來源主要是Ticino與Berne等西瑞士各邦。預計11月26日將就聯邦人事法進行公民投票，而本法預定於2001年開始施行(實際為2002年施行)。

反對聯邦人事法之立法者主張，本法將使聯邦員工之工作條件趨於惡化，進而對公共服務產生負面影響。公共服務的良窳繫乎人力品質，但新法並未考量到這項前提，反而在法案中擬設了過多的授權規定，不符社會期望。倘本法生效，將連帶使得各邦、社區及私部門經濟縮減工作條件，造成社會紛亂，影響每一個的權益。本法直接衝擊的是聯邦行政機關、鐵路局及郵局所屬約105,000位員工，員工協會所持之主要反對理由分別為：(Federal Chancellery, 2004)

1.在薪資、工時、社會福利等重要問題上，本法完全未有規範，未來在適用上將有擅斷情事。

2.對於非法解僱未能充份保障員工權益，甚至有可能大規模裁員。

3.將加深高低階人員之薪資差距，進一步縮減低階人員薪資，不合理的調高高階人員所得。

4.未考慮平衡物價的薪資補償制度。

5.未保障數萬助理人員的權益。

聯邦行政委員會則認為上述這些憂慮不成問題。行政機關、郵局及鐵路局必須要具備解決各種問題的能力，其中郵局及鐵路局在未來更須面對日益自由化的的市場競爭，唯有通過新法，公部門才能在困難的環境中完成高品質的公務績效。聯邦人事法提供了當今雇主及管理人員在勞動市場中不可或缺的組織彈性。聯邦行政委員會的態度是，唯有具備動機及效率的聯邦員工，才能有效完成公部門的各項任務，員工是所有服務業成功的關鍵，因此必須制定合乎時宜的人事政策，才能切合每個人的利益。其支持立法之理由包括：

1.時代已經改變：瑞士舊的官員法是在1927年制定，即使在其基礎上再作各種局部修正，也不再能適應現代的動態生活，很難有效回應民眾及經濟的要求，因此必須制定新的聯邦人事法，適用於行政機關、郵局及鐵路局，使這些機構能夠贏取適格而且具衝勁的員工。

2.聯邦仍為具社會責任之雇主：除了聯邦公共行政及企業所屬員工協會外，其他員工組織均支持聯邦人事法。新法要求聯邦體認作為負社會責任及可信賴之雇主的責任。依本法規定，郵局及鐵路局第一次能與其員工組織協商公法性質的集體工作協定(öffentlich-rechtliche Gesamtarbeitsverträge)。藉由此項改革，聯邦將與員工之間形成現代化的平等伙伴關係。瑞士聯邦鐵路局之集體工作協定已經簽署，並自2001年1月1日起生效。郵局的集體工作協定亦正在協商中，本法通過後，此項協定定於2001年7月1日生效。

3.聯邦人事政策追求現代化的目標：新法規定行政機關、郵局及鐵路局必須以合宜、符合經濟原則及社會責任的方式運用員工人力，禁止擅斷。現行俸給制度則將轉型為新的薪資制度。新法明定人事政策目標，要求各雇主必須向聯邦議會提出報告，這些人事政策目標包括：聯邦員工中各語言族群、性別的代表性、增加額外的實習場地、進用身心障礙人員、員工個人專業發展等。工作環境將配合社會需求的改變隨時調整，如部分工時(Teilzeitstellen)、工作分攤(Job-Sharing)等。

4.聯邦人事法對每個人都有利益：聯邦人事法提供了高度就業安全保障。對於非法解僱的保護程度，本法優於契約法之規定。但在同時，本法也強調員工的工作成果，以改進聯邦的服務品質，更具經濟效益及更高的顧客滿意度，因此每個人都將獲益。

2000年11月26日舉行的公民投票，計列5案，前4案為人民提案
，聯邦行政委員會及聯邦議會均不同意採行；第5案為聯邦人事法，聯邦行政委員會及聯邦議會之立場則是呼籲民眾支持。投票結果，均照聯邦行政委員之立場通過。其中，在第5案部分，投票率41.53%，支持者1253995人，占66.8%；反對者622381人，占33.2%。聯邦人事法獲得多數支持通過。

四、新制聯邦人事法之特色

聯邦人事法是一項全盤翻新的法律，適用對象為行政機關、郵局及鐵路局的105,000位員工。聯邦人事法的長遠目標，在使聯邦能在未來成為民眾及聯邦員工的可依賴且可信賴的伙伴，並成為社會上的模範雇主。本法在性質上是一套法律架構(Rahmengesetz; loi-cadre)，採用架構性的立法方式，只包含為數不多的條文，主要係有關聯邦員工權益保障事項；這種架構式立法的目的，在使人事政策能夠適用各種實際需求。新法廢止官員身分，改採契約關係。由於本法對非法解僱提供嚴謹的保護，並提供了高度的就業安全，使得聯邦仍舊維持為一位可信賴的雇主。

根據瑞士聯邦人事局(Eidgenössisches Personalamt, 2004)，新制聯邦人事法(Bundespersonalgesetz, BPG; loi sur le personnel de la Confédération, LPers)於2002年1月1日生效，取代歷時超過70年的舊官員法(Beamtengesetz; statut des fonctionnaires)，成為聯邦行政機關、郵局及瑞士聯邦鐵路局人事政策的共同架構。其中最重要的改變為：

· 廢止官員身分(Abschaffung Beamtenstatus; le statut de fonctionnaire est supprimé)

· 因此促進現代化的人事政策(Eine moderne Personalpolitik wird ermöglicht; il est désormais possible de mener une politique du personnel moderne)

· 聯邦各雇主(行政機關、郵局及瑞士聯邦鐵路局)獲得更大的行動自由(Den Arbeitgebern des Bundes [Verwaltung, Post und SBB] wird mehr Handlungsspielraum gegeben; les employeurs de la Confédération disposent d'une plus grande marge de manoeuvre [administration, Poste et CFF])

· 鼓勵符合目標的經濟理性執行工作(Zielgerichtetes und wirtschaftliches Arbeiten werden gefördert; le travail rationnel axé sur des objectifs est encouragé)

· 較佳的工作績效可以獲得報酬獎勵(Leistungen können stärker honoriert werden; les prestations peuvent être mieux récompensées)

· 聯邦及其員工維持在勞動市場上的競爭力(Bund und Bundespersonal werden arbeitsmarktfähig erhalten; la Confédération et son personnel restent compétitifs sur le marché du travail)

· 強化社會伙伴關係(Die Sozialpartnerschaft wird verstärkt; le partenariat social est renforcé)

· 促進聯邦與私部門經濟之間的知識與人力交流(Der Austausch von Wissen und Personal zwischen Bund und Wirtschaft wird gefördert; les échanges de savoir et de personnel entre la Confédération et l'économie sont encouragés)

聯邦人事法使瑞士聯邦政府能夠繼續推動人事政策現代化，繼續作為一個具吸引力、競爭力及彈性的雇主。對其員工而言，聯邦政府在未來也將成為更可信賴、合乎社會期待、更為進步的伙伴。

本法賦予社會伙伴關係一項新的面向：聯邦人事法規定郵局及瑞士聯邦鐵路局應與員工締結新的集體工作協定(Gesamtarbeitsverträge, GAV; conventions collectives de travail, CCT)。同時，對於行政行為的各種規範，也必須由聯邦與其所屬員工協會協商定之。

聯邦人事法建立了新的企業文化、新的工作氣氛，賦予領導及管理更大的職責，在各組織層級之間更密切的對話，以及根據目標設定一致的工作方法。藉由前述最後一項的合乎目標推展任務，將使財政稅收的運用更為有效能。

瑞士聯邦行政委員會在聯邦人事法公民投票案中的政策說帖(Federal Chancellery, 2004; see also, Aeberhard, 2000: 15)，將新法主要創新，分5項說明之：

1.廢除文官之地位(Aufhebung des Beamtenstatus; Suppression du statut de fonctionnaire)：除了極少的例外(如上訴委員會之法官，Richterinnen und Richter in eidg. Rekurskommissionen; juges des commissions de recours)，不再採行為期四年的文官任命方式，改以隨時可以中止的公法契約(öffentlich-rechtliche Anstellung; contrats de droit public)取代文官身分。文官體系所屬員工角色的改變，恐怕不只資深官員才感受到新時代的衝擊，就年青人而言，未來將不再享有文官身分，可以在新的公法契約之下自行決定是否接受聯邦行政體系中的職能。然而，新法對於服務成果令人滿意、展現出足以勝任專業流動的員工，也提供強有力的就業安全保障。

不過，在這項取消官員身分的改革上，瑞士聯邦僅與鄰近國家相當，因為事實上，在瑞士國內，已經有16個邦採行此種作法，其中蘇黎世是在2年前進行改革，另外有3個邦已經做了一半，6個邦正在研議推動中。只有Wallis邦尚未有任何的動作。因此，聯邦行政委員會及聯邦議會研議的人事政策現代化，可謂將各邦人事改革的政策應用在聯邦層級中。
因此，此項創新，對於瑞士聯邦政府而言，被視為一項象徵性的成就(Villiger, 2000a)。不過，聯邦人事法仍舊可視為一種理論上的革命，同時也是一種軟性革命：將國家行政組織的官員(Beamtentum)改變成為員工(Angestellten)。過去，聯邦依賴法令來建立「職務關係」(Dienstverhältnis)，官員選任後即有四年任期，屆時再重新選任，至到退休。就其服職，員工領取單一「薪俸」(“Besoldung”)。在新法的規範之下，廢止官員身分，改適用契約性的人事法律，將對公共服務產生革命性改革。聯邦政府的員工將不再因握有公共權力而被稱為官員，而僅會根據工作伙伴關係中協商所得之工作契約執行工作。
2.保障不受非法解僱(Kündigungsschutz; Protection contre les licenciements)：新的工作契約可由簽約雙方決定是否中止，雖然不是經由相同的規定。員工可以自由宣布且不需要陳述理由，身為雇主的聯邦則受到許多限制。相對於文官地位，聯邦人事法明定在行政體系、郵局、鐵路局中可能導致中止工作契約的所有理由；雇主要中止工作關係只能出自第12條規定之6項理由。原則上，員工工作績效或行為不合乎要求時，聯邦政府得予解僱，但須有書面通知。除非員工犯錯，否則他們只能基於經濟的理由或基於必要的經營情況遭到解僱。在此等情況中，僱主必須提供可接受的替代僱用機會，或提供擔任一份新工作所需之補充性訓練。當無法避免大規模解僱時，行政機關、郵局及聯邦鐵路依法必須會同員工協會，規劃一套社會計畫(social plan)。無法律基礎的解僱將被視為無效(null and void)，而當申訴向法院提出時，舉證責任在僱主身上。

對此，瑞士聯邦政府一再強調，新法確實能對人事管理提供更大的彈性，針對員工保障的問題則賦予重要地位。聯邦人事法對非法解僱提供更強有力的保護，保障之程度甚至高於契約法規定(Villiger, 2000a)。

3.適用民事之契約法(Geltung des Obligationenrechts; Champ d’application du droit des obligations)：當新法及其施行法規就特定事項未作規範時，應適用契約法──如同其他三百萬瑞士領薪者適用者一樣。參見表4-2。

依聯邦人事法第6條第2項規定，本法或其他聯邦法律未規定之事項，適用契約法(Obligationenrechts, OR; code des obligations, CO)有關工作關係之相關規定。在此規定之原則下，聯邦政府訂定之各種施行法規，以及其與員工簽訂之集體工作協定、工作契約得就工作關係之細則作補充規定，但不能逾越此一原則。同時，聯邦得針對特定類別之員工，尤其是臨時雇員、實習人員或外籍雇員，直接適用契約法，並得另訂補充規定。適用契約法之工作關係發生爭訟事件時，由民事法庭受理。

表4-2 瑞士聘僱法律
	私部門
	公部門

	
	聯邦
	23 (26) 邦
	社區

	瑞士契約法(Swiss Code of Obligations)
	聯邦任用法律

(聯邦人事法、瑞士聯鐵路法、郵局組織法)
	邦層級之任用法律
	社區層級之任用法律


4.薪資(Lohn; Salaire)：新採行的薪資制度仿傚私部門經濟，聯邦人事法預先規劃了一套以績效為基礎的薪俸制度，新法要求對於員工應實施定期評估。過去被稱為俸給(Besoldung)的酬勞，將改稱為薪資(Lohn)；現行薪資制度中的自動調薪方式，將予廢止。根據新法，薪資係根據「職能、經驗及績效」(“Funktion, Erfahrung und Leistung”)決定，並應符合公平原則。其中，工作績效要素將能鼓勵員工。在伙伴關係的對話中，長官與部屬將共同商討下一年的工作目標；在私部門經濟中，這種領導方式十分普遍。。透過此一制度，使員工的服務成果更能反映於薪資報酬之中。
事實上，早在1996年，瑞士聯邦行政體系即已引進績效薪資的制度。在新的聯邦人事政策下，瑞士聯邦政府在引進新新的薪資制度時，採行二個階段改革作法：第一階段，將自動調薪(Automatismen)改為成就取向的薪資制度。在第二階段，則對各職能進行重新評價(Bottinelli, 2000)。由於新的薪資酬勞制度將分二階段實施，長官與部屬將有充裕時間適應新制。
績效性薪資(Leistungslohn)與評估制度有關，並於聯邦人事法第4條第3項中予以明定，形成一套以績效為基礎的員工發展制度。在過去自動增加薪資的體系之上，加入了以目標協議及成就判斷為基礎的薪俸制度。在新制中，雇主的目標與個別員工的能力及需求可以同時獲得考量。人事法在此解決了官員法中結構僵化造成的人員發展問題。藉由新法，可以依員工個別需要調整薪資政策(Hablützel, 2000)。

5.工作契約(Arbeitsverträge; Contrats de travail)：在新法生效之後，國家與員工之間將簽署工作契約，雙方不再是上下關係，而是立足在相同的平台上。聯邦政府當然還是站在較有力的一邊。但本法創設一種平衡關係，因它增設了社會伙伴機制，必要時可以由工會代表簽署集體工作協定。
在新法生效以前，係由聯邦政府依其主權決定僱用。依聯邦人事法，員工可以簽訂個別的工作契約，員工因此將成為與僱主地位平等的伙伴。過去聯邦人員的身分將改為具彈性的職位契約關係，官員地位將予取消，改採可予中止的職位，但同時在個人契約中擴大對於非法裁退的保障。過去四年職位保障的作法，提供了穩固的任職保障。新法中提供了中止工作契約的可能性，要求更強有勁的成就取向及市場導向。而爭議處理程序則予簡化。

根據這項創新，聯邦人事法可謂為符合現代化及未來取向的法令：採取了契約取向，參考私部門經濟，在公部門中引進了工作契約的作法。

此外，新法同時也授權得在公法規定下簽署集體工作協定，因而強化社會伙伴關係；新法在第33條明定應與社會伙伴會商人事及組織事宜，這也成為員工協會的一項重要任務。。集體工作協定與過往作法不同的是，賦予各工會一項新的重要角色：作為代言人，各工會成為集體工作協定的重要簽約人。事實上，在2000年10月，聯邦人事法尚未生效前，鐵路局的集體協定已經進行協商，而且獲得超過所屬人員90%的同意。而就針對郵局集體協定進行之各種協商而言，也已經有所進展。

聯邦人事政策的目標是要提昇人事及組織績效、行動及工作的市場競爭力；此外，其目的也在於去除官僚結構及促進文化的根本改變。
瑞士推動制定新的聯邦人事法，主要是要因應時局的快速變化。例如，如果聯邦鐵路局及其提供的交通服務，不能因應變遷的需求，將很快失去市場競爭力。郵政服務，同樣已處於新的競爭領域中，必須回應新的要求與顧客，與私部門營運公司競爭，並因應銀行帳務問題。追求競爭力的問題，同時也適用於聯邦行政部門。然而，舊官員法的重點是人事安定。在解決問題時，必須就每一項細則的命令詳加考究。此種規範提供的是安全性。但這種規範也過於僵化。它嚴重限制了長官與部屬之間尋求共識的空間，限縮了領導決策。因此，官員法不再符合時代需求。另一方面，新的人事法提供了較大的行動自由，並提出符合時代的人事政策。

新法的制定，期望的是國家機關與企業能更具彈性及創新力，這意謂員工雖然訓練有素，但不再享有永任的職涯，而必須不斷學習新知。員工在運用法規時，也應該具彈性及創新性。對於具彈性及創新性的員工，新法希望他們具有負責任的人格，勇於為公共服務作出貢獻。這些員工不只期待受僱機會，而且在工作上追求專業及個人發展。因此，人事政策必須確保：一方面在公部門雇主要能在快速變遷的環境中善於運用所屬人力，另一方面也要促成勞動市場中的互通性，滿足員工的期望，否則，公部門雇主將會失去在勞動市場中的吸引力。這些發展的結果，即是必須在勞動市場的公共服務中採行「工作契約」。這意謂，一方面取消所謂的文官身分及任期保障，另一方面，公部門人事必須更為符合市場導向的期望。在新的聯邦人事法中，特別是其中的第4條，將新的人事政策定位為：符合經濟及社會需求的人力運用，提昇聯邦在勞動市場的競爭力。根據這些目標，聯邦人事法是一套規範，適用於聯邦中的所有公部門雇主。新法界定了一個法律架構，相關細節則由各施行法規規範，由聯邦行政委員會參考員工意見及社會有關團體之意見後核布(Hablützel, 2000; Villiger, 2000a)。

瑞士聯邦人事法規範聯邦與其員工之工作關係(Arbeitsverhältnis; rapports de travail)(第一條)。依照聯邦人事法第4條第2、3項，瑞士聯邦政府之人事政策(Personalpolitik; Politique du personnel)訂有二項目標：

(1)雇主應以適當、經濟且符合社會期望之態度運用所員員工；雇主並需採用合宜措施，以確保：A.爭取僱用及留用適任人力。B.促進員工個人專業發展、繼續教育、工作動機及多元工作能力。C.發展行政管理能力。D.男女機會及對待平等。E.不同語言族群之機會平等、促進多語化及各語言族群之互相瞭解。F.身心障礙人員之機會平等，促進其獲得僱用及接納。G.保護員工人格及健康，確保其工作安全。F.重視工作地點的生態環境。I.創造良好工作條件，使員工能夠善盡家庭及社會責任。J.創設實習及訓練場所。K.對員工充分認知(第2項)。

(2)雇主應避免在工作關係中有擅斷行為，並應建立與員工對談的評估制度，並以此為基礎，建立績效導向之薪資制度，使員工根據組織目標不斷發展(第3項)。

簡言之，瑞士聯邦政府認為，人事政策的必須要滿足(Villiger, 2000b)：

· 甄募適格人員，確保員工的忠誠度，符合機關需求。

· 同時，該員工充分發揮潛能，提昇授權彈性，使聯邦政策更有效達成各項任務。

為使聯邦政府有提昇在勞動市場中的競爭力，以及達成上述2項人事政策目標，聯邦政府得另訂本法之各種施行法規(Ausführungsbestimmungen; dispositions d’exécution)、工作契約(Arbeitsverträge; contrats de travail)以及其他的行政措施及決定(第4條第1項)。新法的構想，是一套法律架構，由若干基本規範的體系所組成，適用對象為聯邦行政機關，以及郵局與鐵路局。它明定人事政策的目標，保護員工不受非法解僱。這個規範體系可以讓聯邦行政機關、郵局及鐵路局根據各個不同的聯邦雇主特性，研擬行政措施改進工作時間組合方式、薪資制度。

聯邦人事法因此是同中求異(“Vielfalt unter einem gemeinsamen Dach")。適用於聯邦全體員工的規範，構成了同樣的架構。除了保障不受到非法解僱的各種規定外，所有員工也均適用新的人事政策目標。在此相同架構之下，聯邦人事法允許公開採行不同的人事措施。因此，聯邦行政體系、郵政及鐵路局未來可以有不同的薪資報酬制度及工作時間。同時的，聯邦行政體系、郵政及鐵路局採行的人事法施行法規也可以有所差異。鐵路局簽署的是不同的工作契約，由各自的工會依需求與雇主分別進行談判(Hablützel, 2000)。

表4-3  瑞士聘僱關係之管理規範
	
	私部門
	聯邦文官體系

	聯邦議會

(以及可能之公民投票)
	憲法及聯邦法律

特別是瑞士契約法
	憲法及聯邦法律

特別是聯邦人事法

	聯邦行政委員會
	
	聯邦人事法之各施行命令

(聯邦行政委員會扮演國家最高行政機關之角色)

	社會伙伴

(員工協會與雇主間之集體協定)
	特定部門的集體工作協定

(集體工作協定；瑞士契約法等)
	郵政員工集體工作協定，以及瑞士聯邦鐵路集體協定
聯邦行政委員會得授予其他雇主簽署集體工作協定之權力

	雇主與員工

(個別契約)
	個別工作契約

(個別工作契約規範法律抽象規定[尤其是契約法]及集體工作契約未涵蓋之事項)
	個別工作契約

如有爭議：雇主裁決

	雇主

(由雇主單方面訂頒的規定)
	一般性及個別性的指導、指示等
	如聯邦人事命令

(聯邦行政委員會扮演聯邦行政體系中的雇主角色)

一般性及個別性的指導、指示等


五、考銓制度

在2004年1月1日，瑞士聯邦行政機關總共有37,932位員工。此一人數與2003年差不多；如與私部門經濟比較，聯邦行政機關的員工流動率並不高。與前一年比較，員工流動率下降0.7百分點，維持在5.8%的水準。聯邦行政機關所屬員工平均年齡為42.8歲，全體員工中，有18.8%為部分工時制。瑞士各語言族群在員工中亦具代表性：71.7%員工之母語為德語，19.6%為法語，6.4%為義大利語，0.4為羅曼語(Rätoromanisch; romanche)，因此，在職場上，每個人都可使用母語。女性員工的比率已增加至28.7%，主管人員中女性比率較去年增加2.1個百分點，成為28.3%。

此外，瑞士聯邦鐵路局現有員工約27,000人(SBB, 2004)，郵局員工約40,000人(Die Schweizerische Post, 2004)，連同行政機關員工，全部聯邦政府員工人數約10萬5千人。

瑞士聯邦政府之人事主管機關為隸屬於財政部的聯邦人事局，其組織架構請參見圖4-1。

瑞士聯邦人事法第7條規定職務甄補用人應採公開競爭原則：職務出缺時，應對外公開，採行競爭方式(Offene Stellen werden öffentlich ausgeschrieben; Les postes vacants font l’objet d’une mise au concours publique)。但各施行法規(Ausführungsbestimmungen; dispositions d’exécution)得規範例外情形。














圖4-1  瑞士聯邦人事局組織圖
註：1.局長及三位處長屬管理層級(Mitglied der Geschäftsleitung)，2.虛線框係行政隸屬關係(Administrativ unterstellt)，3. * 表示屬於外部伙伴關係(Leitung = externer Mitarbeiter)。
根據聯邦行政委員會依2000年3月20日制定公布之聯邦人事法第37條授權規定，於2001年7月3日首次訂頒並於其後多次修正的《聯邦人事準則》(Bundespersonalverordnung; Ordonnance sur le personnel de la Confédération)第22條規定，「聯邦行政機關之職缺，應刊載於聯邦職缺公告中，進行公開競爭。」但下列三類職位並無競爭公告義務：A.為期不超過一年之職位；B.供行政單位內部甄募之職位；C.供內部工作輪調之職位。另外，各部會得基於正當理由，在財政部指導下，採行以下兩種特別作法：A.針對個案取消競爭公告；B.在例外情況下，採行其他形式的競爭公告。
在聯邦人事法的新制架構下，工作關係(Arbeitsverhältnis; rapports de travail)具公法性質(öffentlich-rechtlicher Natur; rapports de droit public)。原則上，此工作關係起始於簽訂書面的工作契約(Arbeitsvertrag; contrat de travail)
(第8條)；主管部會與受僱者簽訂工作契約後，工作關係即告成立。依聯邦人事準則第25條第2項規定，工作契約應載明契約各方當事人，並至少規範下列事項：

A.工作關係之起始及其期間；

B.負責之職務或業務範圍；

C.工作地點及職務轉調之情況；

D.試用期間；

E.僱用之職等(Beschäftigungsgrad; taux d’occupation)；

F.薪資；

G.職涯發展規定。

在不終止工作契約的情況下，雇主得進行下列2種變動：A.改變員工之職務或業務範圍，以及其工作地點，其前提是此項變動是基於業務考量且在合理要求之範圍內。B.改變員工隸屬之組織，其前提是此項變動是基於機關改組之必要。

對於負有接受調派義務之員工，得隨時依職務指示將其調派至另一工作領域或工作地點。

關於工作契約，相關規定包括：

1.本法之各種施行法規得規定適用期間(Probezeit; temps d’essai)，其最長為6個月(聯邦人事法第8條第2項)。依聯邦人事準則第27條規定，試用期為3個月，必要時得延長，延長之期限最長為3個月；並得以契約方式另定試用期限，但最長為6個月。如係短期之定期契約，或屬單位間之調任者，得免經試用，或縮短其試用期。

2.如係基於完成主權任務之必要，聯邦行政委員會得以命令規定：

(1)只開放給具瑞士公民權者的工作關係；

(2)只開放給不具瑞士國籍者的工作關係。

瑞士聯邦政府甄補人力，不以瑞士國民為限，但部分職位如係基於完成主權任務之必要，得限制必須具有瑞士公民權者始得充任；對於這些職位，主管部會應向聯邦財政部報告，並由財政部向聯邦行政委員會報告。在辦理職缺公告時，由各主管部會在公告中敘明本項限制
。

3.《聯邦人事準則》第24條規定，各主管部會得依職務功能之需求，規定特定職位之僱用標準 (Anstellungsvoraussetzungen; Exigences liées à la fonction) ，如年齡、訓練、行為能力等。聯邦外事部所屬接受職務調派之人員，必須具有唯一的瑞士公民身分時，始得予以無限制僱用；但聯邦外事部得針對基於法律原因不能放棄另一國籍者，另作例外規定。

4.如果工作契約未明定期限，則工作關係為無限期。定有期限之工作契約，最長為5年；超過5年者，視為無限期之工作關係。連續且未中斷之定期工作契約，累積達5年者，亦視為無限期之工作關係。聯邦行政委員會得對特定職位類別另作例外規定
。

5.契約雙方當事人可以隨時共同協議終止工作關係。在下列3種情況下，工作關係無需撤銷即行終止：A.年齡已屆1946年12月20日之聯邦老年及寡居者保障法第21條規定者
，但對於特定員工，聯邦行政委員會得規定較低之年齡上限；對於特殊個案，雇主亦得規定高於退休年齡之職務。B.員工死亡。C.契約期限屆滿(聯邦人事法第10條)。

對於工作契約的撤銷，聯邦人事法定有周密的任職保障：

1.解約期限：基本上，無論定期契約或是不定期契約，如果先有一方提出解約要求，卻無法遵循誠信原則維繫既有的工作關係，另一方得在任何情況下提出要求「立即」解約。但如果是不定期契約，契約的任一方當事人均得通知解約，其解約期限如下：(1)試用期間，A.試用開始2個月內，通知日之後的第二週週末；B.試用第3個月起，通知日之後的第二個月月底(聯邦人事法第12條第2項)。(2)試用期結束後，通知後之實際解約期限為下列月數的月底：A.任職時間在5年以內者，3個月；B.任職時間6至10年者，4個月；C.任職時間在11年以上者，6個月(聯邦人事法第12條第3項)。聯邦人事法之各施行法規得訂定比前述2項規定期限更長之期限；但針對特定個案，在未牴觸重要利益之前提下，雇主得縮短所屬員工之解約期限。

2.解約原因：依照聯邦人事法第12條第6項，試用期過後，雇主可以提出解約要求的原因，限於以下6種情況：

A.違反法律或契約規定之重要義務(die Verletzung wichtiger gesetzlicher oder vertraglicher Pflichten; violation d’obligations légales ou contractuelles importantes)；

B.在職務或行為上重複或持續的嚴重疏失，雖然已有書面警告(Mängel in der Leistung oder im Verhalten, die trotz schriftlicher Mahnung anhalten oder sich wiederholten; manquements répétés ou persistants dans les prestations ou dans le comportement, malgré un avertissement écrit)。

C.態度或能力不足以勝任工作契約中載明之工作(mangelnde Eignung, Tauglichkeit oder Bereitschaft, die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit zu verrichten; aptitudes ou capacités insuffisantes pour effectuer le travail convenu dans le contrat ou mauvaise volonté de l’employé à accomplir ce travail)。

D.不願執行合理要求之其他工作(mangelnde Bereitschaft zur Verrichtung zumutbarer anderer Arbeit; mauvaise volonté de l’employé à accomplir un autre travail pouvant raisonnablement être exigé de lui)。

E.基於經濟或營運的重要原因，雇主無法提供合理的替代工作(schwer wiegende wirtschaftliche oder betriebliche Gründe, sofern der Arbeitgeber der betroffenen Person keine zumutbare andere Arbeit anbieten kann; impératifs économiques ou impératifs d’exploitation majeurs, dans la mesure où l’employeur ne peut proposer à l’intéressé un autre travail pouvant raisonnablement être exigé de lui)。

F.法律或契約規定之聘僱條件已不存在(der Wegfall einer gesetzlichen oder vertraglichen Anstellungsbedingung; disparition de l’une des conditions d’engagement fixées dans la loi ou dans le contrat de travail)
。

依據瑞士聯邦人事局在參訪期間的簡報，新的薪資制度主要目標有三項：

1.強化主管人員之管理責任。

2.增進對工作績效的參照。

3.廢除自動加薪制度。

依照瑞士聯邦人事法第15條第1項之規定，雇主必須支付員工薪資。薪資依職能(Funktion; fonction)、經驗(Erfahrung; l’expérience)及績效(Leistung; prestation)而定。瑞士聯邦政府所屬員工之薪資等級，依聯邦人事準則第36條規定，計分38級。開始僱用時，主管部會應考量受僱者之教育程度、工作及生活經驗和勞動市場之情況，於薪資等級範圍內訂定薪資
。

主管人員每年應與所屬員工進行會談及人事評鑑，其中人事評鑑係薪資調整的基礎，評鑑時應依據績效、行為、能力等是否符合既定目標而予決定(聯邦人事準則第15條)。其年度評鑑流程如圖4-2。
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圖4-2  瑞士人事評鑑之年度流程


評鑑等級區分如下(第17條)：

評鑑等級A+ +：大為超過要求

評鑑等級A+：  明顯超過要求

評鑑等級A：   完全符合要求

評鑑等級B：   符合部分要求

評鑑等級C：   未符合要求

根據績效及經驗計算薪資調昇時，應以聯邦人事準則第36條所定薪資等級表右欄「評鑑等級A」最高金額作為計算基礎。如果年度績效評鑑等級為A，則年度調薪幅度為3%，直到評鑑等級A之最高金額；如果年度績效評鑑等級為A+，則年度調薪幅度為3.1至4%，直到評鑑等級A之最高金額；如果年度績效評鑑等級為A++，則年度調薪幅度為4.1至6%，直到評鑑等級A之最高金額；如果年度績效評鑑等級為B，則年度調薪幅度為2%，直到評鑑等級B之最高金額；如果年度績效評鑑等級為C，則不予加薪。(聯邦人事準則第39條)其整體架構如圖4-3。
	[image: image2.jpg]CHF g2 j‘&/\ﬁ%raﬁéﬁ/

l: 4.1%-6% to100%

A+  3.1%-4% to 100%:
A 3% to 100%

2% to 94%
0%





圖4-3  瑞士薪資評鑑及晉陞模式


如果員工每年績效考列A++，則將在很短的時間內到達最高金額，如圖4-4所示：
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圖4-4  瑞士績效特優者之薪資晉陞方式


如果每年工作績效處於變動狀態，員工之薪資晉陞將不會維持直線，而以曲折方式上升。
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圖4-5  瑞士工作績效每年變動者之薪資晉陞情況


薪資發展已達到評鑑等級A之最高金額，且績效符合評鑑等級A+或A++，則可額外頒發優秀獎勵(Prime de reconnaissance)。評鑑等級A+之優秀獎勵最高為評鑑等級A最高金額之6%，評鑑等級A++之優秀獎勵最高為評鑑等級A最高金額之12%。各主管部會得頒發評鑑等級A+之優秀獎勵，最多為15%員工，評鑑等級A++之優秀獎勵，最多為3%員工。

	[image: image5.jpg]i "~} quota 3%
s £ % } Quota 15 %
100%
94%

Years




圖4-6  瑞士薪資制度中優秀獎勵之額度


除了一般薪資之外，瑞士聯邦人事準則中尚規定幾類特殊薪資，如物價上漲津貼、職務津貼、派駐獎勵、家庭照顧津貼，以及配合勞動市場之供需情況，得給付最高20%的津貼等，十分多元及彈性，以強化在人力職場上的競爭性。

表4-4  瑞士聯邦政府薪資等級表

單位：瑞郎

	
	94%(最高金額)
評鑑等級B
	100%(最高金額)
評鑑等級A

	38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

9

8

7

6

5

4

3

2

1
	292 784

243 787

228 847

214 056

199 421

184 924

170 598

163 465

156 343

149 260

142 192

136 006

129 846

123 674

117 525

112 295

107 068

102 953

98 849

94 744

90 642

86 524

83 063

79 838

76 657

73 987

71 390

68 837

66 343

63 825

61 292

58 822

56 328

53 821

52 306

51 489

50 671

49 862
	311 472

259 384

243 454

227 719

212 150

196 728

181 487

173 899

166 322

158 787

151 268

144 687

138 134

131 568

125 027

119 463

113 902

109 524

105 158

100 791

96 428

92 047

88 365

84 934

81 550

78 710

75 947

73 231

70 578

67 899

65 204

62 577

59 923

57 256

55 645

54 775

53 905

53 045


六、參訪心得

根據民調顯示，瑞士人傾向於滿足現狀，對各種制度亦然；既然認為現行制度運作良好，就不太願意作大幅度的改變，因此長久以來，瑞士政治很少出現劇烈的變革(Church, 2004: 224-226)。但至少1990年代開始以後，瑞士政治出現了幾項革新作為，修憲固屬之，政府及行政的改革亦然。

經濟及企業要能快速變化，前提是國家擁有精練的能力及改革的準備。因為在全球競爭中，公部門的效率及效能是決定地域主要優勢的因素。面對嚴苛的各種資源，今日的行政組織必須行動快速而有彈性。

公部門或私部門組織轉型的前提條件是現代化的管理工具。作為一位雇主，聯邦政府必須要建立新的法律架構，使其能快速及彈性地因應各種變遷，特別是必須使各項工作具有市場競爭力。如果人事政策不能符合時代所需，行政體系及聯邦企業將無法達成專業及經濟性的變革。人事政策對於行政現代化具有關鍵性的影響，其在制度利益與個人利益之間建立連結關係，同時促成組織與個人的發展。

人事政策本身並非最終目的，人事是一項支援的功能。從經濟學觀點而言，每一個企業或組織的人事政策必須確保三項程序，這不僅適用於私部門，對公部門同樣重要(Hablützel, 2000)：1.生產成品市場，對顧客系統提供最佳服務。對顧客提供加值的服務，可以提昇企業的存在合法性。同樣的道理適用於國家：行政透過價值創造，進而提昇社會利益，可使自己合法化。在科技、經濟及社會的快速變遷時代中，意謂著我們必須要行動有彈性及創新，不會受到組織結構僵化的不利影響。這對公有企業及行政組織均屬重要。2.生產因素市場，確保資源的安全性。如果政府要維持工作環境具有市場競爭力，不僅要以薪資鼓勵適當的工作成就，也需要提供具吸引力的工作；重要的是，要開放員工的潛能，使其具有市場競爭力，並遵循雇主的指揮。理想的狀況是，維持一個良好工作環境所必要的合作關係，並使員工因工作有趣及有前景，而更有工作意願。3.雇主與員工之交易市場，促使組織內部利益均衡。在兼顧工作環境具市場競爭力的前提下，人事制度應在受僱者與雇主二方之間尋求利益平衡點，雙方將各自的發展前景融合於一個共同的願景，據此調和追求工作穩定、組織彈性的二種需求。

以這三項人事政策的功能作為衡量標準，瑞士在2002年施行的聯邦人事法，確實遵循這三項功能作為法案規劃的大原則，聯邦人事法締造了聯邦、郵局及鐵路局的一項現代化人事政策，亦即：1.提供的服務可以受到信賴、有效率、符合民眾需求。2.無論聯邦或受僱者之工作均具市場競爭力。3.公平的社會伙伴關係，以未來願景為導向；聯邦人事法提供了工會及員工協會參與權，使國家維持成為一個社會性的雇主。

因此，雖然在參訪過程中，發現在新制聯邦人事法規範下，對於員工的保障過於嚴密，以致發生有高階主管接獲解約通知後，仍可依法留在原辦公室6個月的怪異現象；但是，新法的制定仍可視為瑞士近年來各項行政革新中，符合現代化人事政策的一項開創新作為。雖然員工反對，但訴諸公民投票後，仍舊獲得多數民意的支持。

新法最具象徵性的改革，是揮別官員身分──這等同於終身、穩定的工作。新的國家僱員仍可維持穩定的工作，但未來他必須瞭解本身是公共服務企業的代表。

另一方面，由於新法引進了工作契約的制度，公部門員工遇有人事法律未規範之事項，可以直接適用與一般勞工相同的契約法，此部分如有爭議，同樣由民事法庭裁處；再加上瑞士國民年金制度健全，公私部門之間的福利差距不太，所以，在新的聯邦人事法架構下，能夠促進國家與私部門職業之間更大的交流。

瑞士此次通過新的聯邦人事法，成功引進了新公共管理的理念，一般認為，即使不見得完全走向盎格魯撒克遜模式，至少能與瑞士鄰近國家相比美。
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� 前4項提案為：


(1)民眾提案：彈性放寬男性及女性退休年齡，投票率41.71%，贊同者885772人，占46.0%；反對者1038985人，占54.0；各邦之間，7邦支持，13邦及6個半邦中2個半邦反對。提案遭到否決。


(2)民眾提案：調整女性退休年齡，投票率41.66%，贊同者756337人，占39.5%；反對者1159794人，占60.5；各邦之間，6邦支持，14邦及6個半邦中2個半邦反對。提案遭到否決。


(3)民眾提案：縮減軍隊及國防支出，投票率41.71%，贊同者723047人，占37.6%；反對者1198923人，占62.4；各邦之間，4邦支持，16邦及6個半邦中2個半邦反對。提案遭到否決。


(4)民眾提案：調降學生就醫費用，投票率41.66%，贊同者343008人，占17.9%；反對者1574528人，占82.1%；各邦之間，均無支持者，20邦及6個半邦中2個半邦反對。提案遭到否決。


� 聯邦人事法第9條第3項至第5項對下列人員定有特殊僱用期限，在簽訂契約時必須依其規定。


� 依《聯邦人事準則》第23條規定，這些職位包括：


A.聯邦司法暨警察部(Eidgenössische Justiz- und Polizeidepartement [EJPD]; Département fédéral de justice et police [DFJP] )所屬負責打擊國際犯罪及刑罰追訴之警政人員。


B.聯邦國防、人民防衛暨運動部(Eidgenössische Departement für Verteidigung, Bevölkerungsschutz und Sport [VBS]; Département fédéral de la défense, de la protection de la population et des sports [DDPS])所屬負責國家防衛之人員。


C.聯邦外事部(Eidgenössischen Departementes für auswärtige Angelegenheiten [EDA]; Département fédéral des affaires étrangères [DFAE])所屬負責瑞士駐外代表之人員。


D.聯邦財政部(Eidgenössischen Finanzdepartement [EFD];Département fédéral des finances [DFF])所屬負責邊境警衛之機構人員。


E.各部所屬在國際談判時代表瑞士之之員。


F.各部所屬申訴暨仲裁委員會之成員，但如有其他特別規範，則依其規定。


� 聯邦人事法第9條第3項至第5項對於工作契約之期限，另作三種特別規定：


A.聯邦訴願仲裁委員會成員之僱用期限，按1968年12月20日行政程序法第71c條第4項之規定(第3項)。


B.聯邦議會及聯邦法院得自行決定所屬人員之僱用期限(第4項)。


C.聯邦行政委員會得以命令規定獨立於聘僱機關體制以外之人員僱用期限(第5項)。


任命機關基於正當理由，得在僱用期限屆滿前，更改或撤銷適用於第3項至第5項規定之人員職務關係。


聯邦人事準則第32條對於上述第4項及第5項補充規定：以下工作關係訂為四年任期：A. 軍隊之最高軍事法庭庭長，B. 聯邦刑事檢察官及代理聯邦刑事檢察官，C.聯邦檢察官及其職務代理人；其任期與眾議院議員之任期相同，並於1月1日開始，12月31日結束。若任期結束時未進行解約，則工作關係再延長四年。


� 聯邦老年及寡居者保障法(Bundesgesetz über die Alters- und Hinterlassenenversicherung; Loi fédérale sur l’assurance-vieillesse et survivants)第21條第1項規定，以下人員得申請老人年金：A.男性年滿65歲；B.女性年滿64歲。


� 聯邦人事準則第26條針對本款補充規定，適用對象包括各機關首長，各部會機要職人員(如秘書長、新聞處長、與部長同進退之機要人員)，高階軍官等，其僱用期限或離職條件應載明於工作契約中。


� 另依聯邦人事準則第38條，對於部分工時之薪資、地點津貼及其他津貼等事項，則依僱用程度分別決定；如係不定期的僱用，可與受僱者協商以日薪、平均薪資、時薪等方式給薪。
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